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Abstract. This study aimed to examine the effects of anchoring in task performance 
appraisal. It was hypothesized that there would be difference score in measuring task 
performance with high anchoring and low anchoring methods. High anchoring method 
was predicted to show higher scores rather than using low anchoring method. 
Participants were 117 post-graduate students of a university. They were assigned in two 
groups. The first group (N=70) was instructed to rate an employee from lower to higher 
score (high anchoring method), while the second group (N=47) was instructed to rate the 
employee from higher to lower score (low anchoring method). Result of independent 
sample T-test showed that anchoring method had no significant effect on task 
performance appraisal (t = -0.918; df =1; p > 0.05). Factors which might be affecting this 
result are discussed. 
 
Keywords: anchoring; appraisal; performance; post-graduate students; quasi-
experimental study; task performance 
 
Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh anchoring dalam penilaian 
kerja. Hipotesis penelitian ini yaitu ada perbedaan skor pada penilaian kerja dengan 
anchoring tinggi dan anchoring rendah. Anchoring tinggi diprediksikan memiliki skor 
yang lebih tinggi daripada anchoring rendah. Partisipan merupakan 117 mahasiwa 
pascasarjana. Partisipan ditugaskan dalam dua kelompok. Kelompok pertama (N=70) 
diinstruksikan untuk menilai karyawan dari skor yang lebih rendah ke skor yang lebih 
tinggi (anchoring tinggi), sementara itu kelompok kedua (N=74) diinstruksikan untuk 
menilai karyawan dari skor yang lebih tinggi ke skor yang lebih rendah (anchoring 
rendah). Hasil independent sample T-test menunjukkan anchoring tidak berpengaruh 
signifikan pada penilaian kinerja (t = -0,918; df =1; p > 0,05). Faktor yang memengaruhi 
hasil ini akan dibahas. 
 
Kata kunci: anchoring; mahasiswa pascasarjana; penilaian performansi; tugas 
performansi 
 
Kinerja adalah hasil kerja berdasarkan 
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh  
 
1Korespondensi dapat dilakukan melalui: 
fityanayu@gmail.com 
2 Atau melalui r.hidayat@ugm.ac.id 
karyawan dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya (Mangkunegara, 
2003). Kesuksesan suatu organisasi dapat 
dilihat pada kemampuannya dalam 
mengelola kinerja karyawan secara efektif 
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dan efisien. Dimana bagian terpenting 
dalam pengelolaan kinerja pegawai 
terdapat dalam penilaian kinerja. 
Penilaian kinerja atau performance appraisal 
adalah suatu proses untuk mengetahui, 
mengevaluasi, dan mengukur kinerja 
semua karyawan dalam suatu organisasi 
atau perusahaan.  
Dalam performansi kinerja terdapat 
beberapa aspek penting yang dinilai yaitu 
task performance, contextual performance, 
adaptive behavior, dan counterproductive. 
Task performance dapat didefinisikan 
sebagai efektivitas karyawan dalam 
melakukan kegiatan yang berkontribusi 
terhadap inti organisasi misalnya 
menyelesaikan tugas-tugas pekerjaan, 
kuantitas kerja, kualitas kerja, 
keterampilan kerja, pengetahuan 
pekerjaan, menjaga pengetahuan agar 
tetap up-to-date, bekerja secara akurat dan  
rapi. Contextual performance atau kinerja 
kontekstual dapat didefinisikan sebagai 
perilaku individu yang mendukung 
organisasi, lingkungan sosial, dan 
psikologis. Seperti perilaku yang 
melampaui tujuan kerja formal yang 
ditentukan, seperti mengambil tugas 
ekstra, menunjukkan inisiatif, antusiasme, 
perhatian terhadap tugas, motivasi, 
dedikasi, kreativitas, kerja sama, dan lain-
lain. 
Adaptive behavior atau kinerja adaptif 
didefinisikan sebagai sejauh mana 
seorang individu menyesuaikan dengan 
perubahan dalam sistem kerja atau peran 
pekerjaan, misalnya, pemecahan masalah 
secara kreatif, berurusan dengan hal pasti 
atau tak terduga dalam situasi bekerja, 
belajar tugas baru, teknologi, dan 
prosedur, dan beradaptasi dengan 
individu lain, lingkungan fisik atau 
budaya dan lainnya. Sedangkan 
counterproductive work behavior 
didefinisikan sebagai perilaku yang 
merugikan kesejahteraan organisasi, 
contohnya seperti absensi, terlambat 
datang kerja, substansi penyalahgunaan, 
berkelahi atau berdebat dengan rekan 
kerja (Murphy, 1989). 
Pengelolaan kinerja akan berjalan 
secara efektif ketika sistem penilaian 
kinerja berjalan dengan benar tanpa 
adanya bias yang terjadi.  Setiap 
perusahaan pasti memiliki sistem 
penilaian kinerja yang berbeda-beda. 
Penilaian kinerja merupakan deskripsi 
sistematik, formal, dan evaluatif terhadap 
kualitas pekerjaan yang memiliki standar 
tertentu mengenai kelebihan serta 
kekurangan karyawan secara individu 
maupun kelompok, hal tersebut 
merupakan fungsi yang penting bagi 
personalia dan manajemen sumber daya 
manusia dalam perusahaan (Dessler, 
2003; Riggio, 2003).  
Penilaian kinerja dapat dilakukan 
oleh atasan, rekan kerja, bawahan, dan 
diri sendiri. Namun dalam penilaian 
kinerja ini seringkali terjadi bias yang 
menyebabkan adanya perbedaan dalam 
hasil evaluasi kinerja walaupun karyawan 
yang dinilai adalah orang yang sama. Hal 
tersebut timbul dikarenakan adanya 
pandangan yang berbeda mengenai orang 
lain, di mana pandangan tersebut dapat 
dipengaruhi oleh faktor ras, suku bangsa, 
jenis kelamin, hubungan interpersonal 
antara penilai dan karyawan yang dinilai, 
rasa suka dan tidak suka yang cenderung 
subjektif. Apabila pandangan-pandangan 
tersebut digunakan dalam proses 
penilaian kinerja maka akan membuat 
hasil evaluasi atau penilaian kinerja yang 
tidak valid.  
Dalam pelaksanaan penilaian 
prestasi kerja ada beberapa masalah 
potensial yang perlu diperhatikan 
penilaian karena memengaruhi kualitas 
penilaian, menurut Werther dan Davis 
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(1996) yaitu hallo effect, liniency effect dan 
severity effect, assimilation dan differential 
effect, first impression error, serta recency 
effect. 
Kondrasuk (2011) menyatakan 
penilaian kinerja merupakan area yang 
paling bermasalah bagi sumber daya 
manusia dan area yang paling dihindari 
atau dibenci oleh manajer dan 
departemen sumber daya manusia. 
Sebagian besar karyawan merasa tidak 
nyaman dan tidak puas dengan proses 
penilaian kinerja (Kreitner & Kinicki, 
2011). Terdapat alasan filosofis dan 
empiris mengenai validitas dan keadilan 
penilaian kinerja yang memengaruhi 
akurasi dan bias dalam suatu penilaian 
kinerja (Bernardin & Russell, 1998). 
Menurut DeNisi dan Williams 
(1998) penilaian dari rater sering kali 
mengalami bias oleh sifat kognitif dan 
juga motivasional. Penelitian tentang 
penilaian kinerja akhir-akhir ini mulai 
memfokuskan pada masalah keadilan 
karena penilaian kinerja pada beberapa 
posisi tidak mampu mengukur secara 
objektif, hal tersebut disebabkan karena 
adanya keterbatasan kemampuan kognitif 
penilai maupun belum adanya 
kesepakatan tentang standar kinerja yang 
baik (Folger & Konovsky, 1989). 
Ada sejumlah alasan yang 
memungkinkan para penilai tidak 
memiliki hasil atau kesimpulan yang 
sama dalam memberi evaluasi pada satu 
individu  (Tsui and Ohlott, 1988). 
Terdapat beberapa kesepakatan dari para 
penilai mengenai perbedaan dalam 
menilai seorang individu yaitu tingkat 
organisasi, pengetahuan kerja, 
pengolahan informasi, kecendrungan 
pengolahan informasi atau gaya rating, 
motivasi penilai, dan bias persepsi (Cardy 
and Dobbins, 1994; Harris, 1994; Tsui and 
Ohlott, 1988). 
Berdasarkan pembahasan di atas, 
peneliti tertarik untuk mengetahui 
pengaruh anchoring terhadap hasil 
penilaian kinerja. Peneliti mengajukan 
hipotesis bahwa terdapat pengaruh 





Variabel dependen dalam penelitian ini 
adalah penilaian kinerja pada aspek task 
performance, sedangkan variabel 
independen dalam penelitian ini adalah 
anchoring. Subjek dalam penelitian ini 
adalah mahasiswa Magister Manajemen 
Universitas X di Yogyakarta dan Jakarta. 
Subjek dari penelitian ini terdiri dari 204 
booklet di mana 102 partisipan masuk ke 
dalam high anchoring dan 102 orang 
termasuk ke dalam low anchoring.  
Setelah dikurangi dengan booklet 
yang tidak dikembalikan maka jumlah 
akhir booklet menjadi 146 booklet, di mana 
87 orang termasuk ke dalam high anchoring 
yang terdiri dari 41 partisipan pria dan 46 
partisipan wanita dan 59 orang termasuk 
ke dalam low anchoring yang terdiri dari 35 
partisipan pria dan 24 partisipan wanita. 
Setelah itu dilakukan pula uji 
pemahaman. Uji pemahaman ini akan 
dilakukan dengan menyajikan lima 
pernyataan yang kemudian menjadi cek 
manipulasi. Hasil dari cek manipulasi ini 
yang akan menjadi pedoman peneliti 
untuk menentukan subjek yang telah 
diberi perlakuan akan lolos atau tidak ke 
dalam kelompok high anchoring maupun 
low anchoring. Kemudian diperoleh 
sebanyak 117 subjek yang lolos ke dalam 
kelompok high anchoring dan low anchoring 
di mana terdiri dari 70 subjek untuk 
kelompok high anchoring dan 47 subjek 
untuk kelompok low anchoring.  
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Pada penelitian ini, metode 
pengumpulan data menggunakan metode 
kuantitatif dengan kuasi eksperimen. 
Pengumpulan data pada penelitian ini 
dilakukan dengan menggunakan booklet, 
yang secara langsung didistribusikan oleh 
peneliti kepada subjek eksperimen. 
Pembagian subjek eksperimen menjadi 
dua kelompok yaitu high anchoring dan low 
anchoring. 
Menurut Murphy (1989), peran 
kinerja dapat didefinisikan efektivitas 
karyawan dalam melakukan kegiatan 
yang berkontribusi terhadap inti 
organisasi misalnya menyelesaikan tugas-
tugas pekerjaan, kuantitas kerja, kualitas 
kerja, keterampilan kerja, pengetahuan 
pekerjaan, menjaga pengetahuan agar 
tetap up-to-date, bekerja secara akurat dan 
rapi. Alat ukur dalam penelitian ini 
menggunakan aspek dari task performance. 
Dalam penelitian ini peneliti di mana 
aspek tersebut memiliki empat dimensi 
yaitu kuantitas pekerjaan, kualitas 
pekerjaan, perencanaan kerja, dan 
pengambilan keputusan.  
Metode analisis data dalam 
penelitian ini yaitu menggunakan T-test 
dengan menggunakan program komputer 
SPSS 18.0. Independent-sample T-test 
digunakan untuk membandingkan 
perbedaan skor antara high anchoring dan 
low anchoring pada dua kelompok 
eskperimen. Perbedaan skor di sini dapat 
dilhat dari hasil skor menilai kelompok 
high anchoring yang lebih tinggi 
dibandingkan dengan hasil skor dalam 




Data dalam penelitian ini telah melalui uji 
normalitas dan uji homogenitas. Setelah 
itu dilakukan T-test dengan menggunakan 
program komputer SPSS 18.0. Hasil uji 
normalitas menggunakan Shapiro-Wilk 
menunjukkan bahwa data anchoring 
kelompok high anchoring berdistribusi 
normal (p = 0,068, p  > 0,05) , dan 
sedangkan untuk kelompok low anchoring 
tidak berdistribusi normal  (p = 0,020, p < 
0,05). Sedangkan untuk hasil uji 
homogenitas menunjukkan bahwa 
varians data anchoring homogen (p = 0,222, 
p > 0,05). 
 Hasil uji komparasi independent -
sample T-test menunjukkan adanya 
perbedaan skor yang tidak signifikan 
antara kelompok high anchoring dan low 
anchoring (t = -0,918; df =1; p > 0,05). Oleh 
karena itu, hipotesis alternatif (H1 ) dalam 
penelitian ini ditolak. Maka dapat 
disimpulkan bahwa anchoring tidak 
berpengaruh secara signifikan terhadap 
hasil penilaian kinerja pada aspek task 
performance. Hasil uji komparasi 
independent-sample T-test aitem kuantitas 
kerja pada kelompok high  anchoring dan 
low anchoring menunjukkan bahwa 
terdapat perbedaan yang signifikan pada 
kuantitas pekerjaan (t = -2,254; df = 1; p < 
0,05). Hasil uji komparasi independent-
sample T-test aitem kuantitas kerja pada 
kelompok high  anchoring dan low 
anchoring menunjukkan bahwa tidak 
terdapat perbedaan yang signifikan pada 
kuantitas pekerjaan (t = -1,529; df = 1; p > 
0,05).  
Hasil uji komparasi independent-
sample T-test aitem kuantitas kerja pada 
kelompok high  anchoring dan low 
anchoring menunjukkan bahwa tidak 
terdapat perbedaan yang signifikan pada 
kuantitas pekerjaan (t = 0,115; df = 1; p > 
0,05). Hasil uji komparasi independent-
sample T Test aitem kuantitas kerja pada 
kelompok high  anchoring dan low 
anchoring menunjukkan bahwa tidak 
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terdapat perbedaan yang signifikan pada 




Hasil T-test dalam penelitian ini 
menunjukkan perbedaan skor pada 
kelompok eksperimen high anchoring dan 
kelompok eskperimen low anchoring yang 
tidak signifikan. Hal tersebut 
menunjukkan bahwa kelompok high 
anchoring tidak memiliki skor yang lebih 
tinggi dibanding dengan kelompok low 
anchoring. Menurut hasil penelitian 
tersebut, ada beberapa faktor yang 
memengaruhi adanya perbedaan hasil 
dalam menilai seorang karyawan yaitu 
terdapat dalam penelitian tentang 
penilaian kinerja.  
Hal tersebut dikarenakan penilaian 
kinerja pada beberapa posisi tidak 
mampu mengukur secara objektif, 
disebabkan oleh keterbatasan 
kemampuan kognitif penilai maupun 
belum adanya kesepakatan tentang 
standar kinerja yang baik. Kemampuan 
kognitif disini terdiri dari beberapa hal, 
salah satunya mengenai anchoring (Folger 
& Konovsky, 1989; deLeon & Ewen, 1997). 
Terdapat sejumlah kesepakatan dari para 
penilai mengenai perbedaan dalam 
menilai seorang individu yaitu tingkat 
organisasi, pengetahuan kerja, 
pengolahan informasi, kecendrungan 
pengolahan informasi atau gaya rating, 
motivasi penilai, dan bias persepsi (Cardy 
and Dobbins, 1994; Harris, 1994; Tsui and 
Ohlott, 1988).  
Hipotesis dari eksperimen ini tidak 
terbukti disebabkan karena penelitian ini 
dilaksanakan  secara klasikal sehingga 
sangat memungkinkan setiap subjek 
saling berinteraksi satu sama lain. Hasil 
uji komparasi pada Tabel 8 yang 
menunjukkan bahwa hasil tidak 
signifikan dapat disebabkan karena 
instruksi yang telah dipaparkan peneliti 
di dalam booklet tidak terlalu diperhatikan 
sehingga para subjek tidak terpengaruh 
pada anchoring tersebut. Sama halnya 
dengan ketiga aspek dari task performance 
yang telah dipaparkan pada tabel 12 
diatas. Hasil uji komparasi juga 
menunjukkan bahwa tidak ada perbedaan 
yang signifikan untuk aitem kualitas 
pekerjaan, perencanaan pekerjaan, dan 
pengambilan keputusan pada kelompok 
high anchoring dan low anchoring. 
Anchoring merupakan bias kognitif 
yang ditemukan oleh Tversky dan 
Kahneman (1974).  Anchoring 
memengaruhi hasil dari negosiasi gaji 
(Galinsky & Mussweiler, 2001), keputusan 
ekonomi (mis., Simonson & Drolet, 2004), 
kalimat kriminal (Englich, Mussweiler, & 
Strack, 2006), dan bahkan kemampuan 
kita untuk memahami hal lainnya (Epley, 
Keysar, Van Boven, & Gilovich, 2004). 
Pada penelitian-penelitian menunjukkan 
bahwa efek anchoring (mis., Lichtenstein & 
Slovic, 1971; Tversky & Kahneman, 1974; 
Wilson, Houston, Etling, & Brekke, 1996) 
mengacu pada penyesuaian penilaian 
seseorang. Hal tersebut berdasarkan 
informasi eksternal sebelumnya  atau 
yang disebut dengan anchoring.  
Penelitian ini menunjukkan hasil 
yang tidak signifikan antara kelompok 
high anchoring dan low anchoring. Peneliti 
mengindikasikan adanya pengaruh yang 
kuat pada instrumen penelitian, yaitu 
pada rubrik yang terdapat di dalam booklet 
tiap subjek dalam eksperimen baik 
kelompok high anchoring maupun low 
anchoring. Pada rubrik tersebut sudah 
sangat jelas deskirpsi mengenai kriteria 
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penilaian kinerja pegawai. Oleh karena 
itu, para subjek dalam eksperimen ini 
tidak terlalu memperhatikan instruksi 
yang telah diberikan peneliti dimana 
instruksi tersebut terdapat perlakuan 
anchoring yang seharusnya menjadi fokus 
para subjek dalam penelitian ini. 
Rubrik digunakan dalam penilaian 
kinerja agar cara penilaian lebih 
transparan bagi penilai. Rubrik adalah 
salah satu assesment yang dapat 
digunakan untuk mengukur dan menilai 
secara komprehensif. Rubrik dapat 
berfungsi sebagai instrumen evaluasi. 
Penelitian ini menggunakan rubrik 
dikarenakan rubrik atau kriteria penilaian 
kinerja merupakan salah satu bagian 
penting dalam penilaian kinerja. Rubrik 
diletakkan pada halaman sebelum 
penilaian kinerja. Namun hal tersebut 
justru membuat para subjek menjadi lebih 
objektif dalam menilai kinerja pegawai 
yang telah dideskripsikan di dalam 
booklet. Hal tersebut memungkinkan 
bahwa para subjek terpapar oleh recency 
effect. Penelitian menunjukkan bahwa kita 
cenderung mengingat dengan sangat baik 
pada bagian akhir dibanding bagian yang 
lain, ini disebut dengan recency effect 
(Brunel dan Nelson, 2003). Sehingga 
pengaruh anchoring atau treatment yang 
diberikan pada instruksi tidak menjadi 
perhatian para subjek eksperimen. Maka 
dari itu, peneliti mengindikasikan 
perlakuan dengan adanya rubrik dalam 
penilaian kinerja ini justru yang membuat 
eksperimen ini tidak berhasil mengisolasi 
pengaruh anchoring terhadap hasil 





Kesimpulan dalam penelitian  ini 
adalah anchoring tidak berpengaruh secara 
signifikan terhadap hasil penilaian kinerja 
pada aspek task performance disebabkan 
oleh beberapa faktor yaitu, dalam 
eksperimen ini tidak terdapat kelompok 
kontrol, penelitian dilakukan secara 
klasikal pada kelompok high anchoring dan 
low anchoring sehingga dapat 
menyebabkan adanya interaksi antara 
kedua kelompok eksperimen, serta 
pengaruh rubrik yang kuat sehingga 
menyebabkan para subjek eksperimen 
tidak memperhatikan anchoring yang 
menjadi treatment dalam penelitian ini.  
Saran 
Berdasarkan temuan, pembahasan, dan 
keterbatasan dalam penelitian ini, peneliti 
memberikan saran untuk penelitian 
selanjutnya. Penelitian selanjutnya 
sebaiknya menggunakan kelompok 
kontrol agar dapat melihat ada atau tidak 
perbedaan efek dari anchoring, penelitian 
selanjutnya sebaiknya melaksanakan 
eksperimen tidak dengan metode klasikal 
untuk mengurangi kemudahan para 
subjek dalam berinteraksi satu sama lain. 
Selain itu, penelitian selanjutnya 
sebaiknya meneliti pengaruh dari rubrik 
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